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HUBUNGAN KOMITMEN KARIER DENGAN CALLING 
DI SATPOL PP KABUPATEN BLITAR 
 
Dilla Junia Fransisca 
Fakultas Psikologi, Universitas Muhammadiyah Malang 
dillajunia1906@gmail.com 
ABSTRAK 
Peran karyawan sebagai sumber daya manusia yang sangat dibutuhkan untuk menentukan 
kesuksesan berdirinya suatu perusahaan atau instansi, kenyataan tersebut menjadikan para 
pegawai dituntut untuk memiliki tanggung jawab bagi instansi dan masyarakat, serta memiliki 
keinginan untuk bekerja secara maksimal untuk pilihan pekerjaannya sehingga mencapai hasil 
yang maksimal. Berdasarkan hal tersebut, aktivitas karyawan dalam hal ini panggilan dalam 
karir (career calling) dan komitmen karier menjadi fenomena dalam memaksimalkan peran 
karyawan diperusahaan. Tujuan penelitian ini yaitu yaitu untuk mengetahui dan menganalisis 
hubungan komitmen karier dengan calling. Subjek dalam penelitian ini adalah pegawai Satpol 
PP Kabupaten Blitar, dengan menggunakan teknik purposive sampling dengan karakteristik 
yang ditentukan oleh peneliti adalah pegawai yang memiliki masa kerja di atas 1 tahun sehingga 
ditetapkan sebanyak 89 pegawai, dalam peneitian ini menggunakan teknik analisis korelasi 
Pearson berdasarkan rumus korelasi product moment. Rancangan penelitian ini menggunakan 
metode non-experimental dengan jenis penelitian kualitatif. Penelitian ini menggunakan dua 
jenis variable, yaitu variable bebas (independent variable) yaitu komitmen dan variabel terikat 
(dependent variable) yakni calling. Instrument dalam penelitian ini menggunakan The 
Commitment Career Measure (CCM) dan Calling and Vocation Questionnaire (CVQ) Hasil 
penelitian dan analisis data dapat diketahui bahwa terdapat hubungan positif komitmen karier 
dengan calling. Apabila seorang karyawan memiliki komitmen karier yang tinggi maka calling 
juga akan mengalami peningkatan. Begitu pula sebaliknya, apabila komitmen karier yang 
dimiliki dimiliki pegawai mengalami penurunan, maka calling yang dimiliki pegawai juga 
semakin rendah. 
 
Kata Kunci: Calling, Komitmen Karier, dan Karyawan Satpol PP Kabupaten Blitar 
 
The role of employees as human resources is needed to determine the success of the 
establishment of a company or agency, this fact makes employees required to have 
responsibility for the agency and society, and have the desire to work optimally for their choice 
of work so as to achieve maximum results. Based on this, employee activities, in this case, career 
calling and career commitment are phenomena in maximizing the role of employees in the 
company. The purpose of this study is to determine and analyze the relationship between career 
commitment and calling. The subjects in this study were Satpol PP employees of Blitar Regency, 
using a purposive sampling technique with the characteristics determined by the researchers 
were employees who had a working period of more than 1 year so that 89 employees were 
assigned, in this study using the Pearson correlation analysis technique based on the product 
correlation formula. moments. This research design uses a non-experimental method with a 
qualitative research type. This study uses two types of variables, namely the independent 
variable, namely commitment and the dependent variable, namely calling. Instruments in this 
study used The Commitment Career Measure (CCM) and Calling and Vocation Questionnaire 
(CVQ). The results of the research and data analysis show that there is a positive relationship 




calling. If an employee has a high career commitment, calling will also increase. Vice versa, if 
the career commitment owned by the employee has decreased, then the calling owned by the 
employee is also lower. 
 
Keywords: Calling, Career Commitment, and Employees of Satpol PP Blitar 
 
 
Keberadaan sumber daya manusia dalam suatu instansi menjadi penentu bagi maju mundurnya 
suatu instansi, demikian halnya pada instansi pemerintah. Satuan Polisi Pamong Praja (Satpol 
PP) merupakan instansi pemerintah yang memberikan pelayanan dan perlindungan masyarakat 
untuk menegakkan peraturan hukum atau perundang-undangan, serta menyelenggarakan 
ketertiban umum dan ketentraman masyarakat. Maka dari itu Satpol PP selalu berupaya untuk 
memberikan contoh atau perilaku kepada masyarakat baik dalam berperilaku maupun bertindak 
sesuai dengan ketentuan atau norma-norma yang berlaku di masyarakat. Jadi Satpol PP 
memiliki tugas penting untuk menjamin kepastian pelaksanaan peraturan daerah dan upaya 
menegakkan hyukum di tengah-tengah masyarakat, sekaligus membantu dalam menindak 
segala bentuk penyelewengan dan penegakan hukum. 
 
Aktivitas operasional di lapangan Satpol PP sering terjadi terkait dengan tanggungjawab kerja 
yang harus dipenuhi oleh pegawai Satpol PP. Beberapa contoh kasus tersebut yaitu petugas 
Satpol PP Sidrap Joget-joget di pesta pernikahan dan diduga melanggar protokol kesehatan dan 
viral di media sosial. Dalam beberapa video yang beredar, tampak sejumlah petugas Satpol PP 
larut dalam euforia pada acara resepsi pernikahan (news.detik.com). Selanjutnya kasus yang 
terjadi di Batam, yaitu tiga anggota Satpol PP Pemkot Batam diduga melakukan pemerasan 
terhadap pengemis disabilitas (news.detik.com). Adapun kasus selanjutnya yaitu terjadi di 
Kelurahan Hambala, Kecamatan Kota Waingapu, Kabupaten Sumba Timur NTT dimana 
terdapat masyarakat mengaku dianiaya Satpol PP hingga babak belur ketika razia masker 
(regional.kompas.com) 
 
Hasil observasi yang dilakukan di Satpol PP Kabupaten Blitar yaitu ketika proses magang 
dilakukan yaitu pada tanggal 21 September sampai 13 November 2020 dapat diketahui terdapat 
beberapa pegawai Satpol PP yang bekerja hanya sebagai formalitas saja, banyak dari mereka 
yang melanggar peraturan pekerjaan sehingga mereka kurang memiliki tujuan dalam 
pekerjaannya dan tidak memiliki sikap tanggungjawab terhadap pekerjaan yang menjadi 
tugasya. Perilaku para pegawai yang sering meninggalkan kantor ketika jam kerja sehingga 
ketika terdapat tugas atau pekerjaan para pegawai belum siap untuk melaksanakannya. Perilaku 
para pegawai tersebut jelas bertentangan dengan tugas dan kewajiban instansi dalam 
memberikan pelayanan dan contoh perilaku yang baik kepada masyarakat dan kondisi ini 
mencerminkan belum tercapainya tujuan instansi yang telah ditetapkan. 
 
Perilaku para pegawai tersebut juga mencerminkan masih rendahnya tanggung jawab moral 
kepada instansi dan masyarakat yang harus dilayani dan keinginan mereka untuk bekerja dan 
bentuk ketaatan dengan instansi. Seorang pegawai seharusnya memiliki keinginan untuk 
bekerja secara maksimal atas pilihan pekerjaan dengan berbagai konsekuensi yang harus 
diterima. Kondisi ini menjadikan seorang pegawai akan memberikan yang terbaik atas setiap 
tugas atau pekerjaan yang harus dilakukan dan hal tersebut menjadi panggilan (calling) dalam 
diri pegawai sehingga dapat melihat manfaat langsung, manfaat masa depan, dan manfaat akhir 
atas perilaku pegawai dalam bekerja. Secara umum calling dapat  dipahami sebagai suatu 




kegagalan dalam pekerjaan telah ditentukan oleh Tuhan (Wrzesniewski, Dekas, & Rosso, 
2009). 
 
Jadi segala sesuatu yang dilakukan oleh seorang pegawai akan kembali kepada Tuhan dalam 
hal ini keberhasilan atau kegagalan yang akan diterima oleh seorang pegawai. Calling juga 
dapat diartikan sebagai segala aktivitas yang dilakukan oleh seseorang pegawai adalah semata-
semata hanya memenuhi panggilan Tuhan. Pemahaman mengenai career calling menunjukkan 
keinginan seorang pegawai untuk memilih tugas atau profesi yang orang tersebut rasakan 
adanya suatu nilai dan menganggap tugasnya itu untuk dirinya sendiri serta orang tersebut akan 
mencurahkan dirinya terhadap pekerjaan yang menjadi pilihannya. Dari pemahaman yang telah 
diuraikan maka dapat dikatakan bahwa career calling merupakan panggilan yang dirasakan 
individu dalam melakukan pekerjaan yang telah menjadi pilihannya dan hal ini tercermin dari 
komitmen yang dimiliki oleh seseorang pegawai dalam bekerja (Wardani, 2015) 
 
Komitmen karir yang dimiliki seorang pegawai merupakan faktor penting untuk keberhasilan 
dalam bekerja. Istilah komitmen karir, yang disebut juga sebagai komitmen terhadap profesi, 
sering digunakan untuk menjelaskan para pegawai yang memiliki dedikasi, mengerjakan 
pekerjaan dengan baik dan benar sekaligus mendapat kesenangan dengan pekerjaan dan 
identitas keprofesionalan dalam bekerja. Pegawai yang memiliki komitmen akan mengerjakan 
tugas-tugas yang diberikan padanya karena kesenangan dan dedikasi kepada tugas atau 
pekerjaan. Komitmen karier pegawai dapat terbentuk ketika seorang pegawai memiliki career 
calling yang tinggi dalam pekerjaannyam hal ini dikarenakan mengingat pegawai dengan 
career calling yang tinggi akan berkomitmen dan memiliki kesediaan untuk mengerahkan 
upaya dan kemampuan terbaiknya (Lestari, 2017) 
 
Komitmen karir merupakan suatu keyakinan seseorang pegawai dan penerimaan nilai dari 
pekerjaan yang telah dipilihnya dan keinginan untuk bertahan pada pekerjaannya. Seorang yang 
memiliki komitmen karir tinggi akan memberikan dampak positif dalam memaksimalkan hasil 
kerja (Theresia, 2010). Kenyataan ini dapat dikatakan bahwa komitmen karir yang dimiliki oleh 
seorang pegawai lebih ditentukan oleh sikap secara internal seseorang terhadap pekerjaan atau 
profesinya. Komitmen karier lebih berfokus pada pengembangan diri individu dibandingkan 
pada organisasi, dimana pegawai akan berupaya memaksimalkan kemampuan yang dimiliki 
ketika dirinya memiliki komitmen karirnya. 
 
Penelitian yang dilakukan oleh Ming Zhang (2019) mengungkapkan bahwa calling memiliki 
peran penting dalam menciptakan komitmen karir, dimana seorang pegawai yang didorong oleh 
adanya keinginan untuk menjalani pekerjaan dengan penuh kecintaan maka akan memberikan 
dorongan untuk memiliki komitmen yang tinggi dalam pekerjaan yang menjadi 
tanggungjawabnya. Hasil penelitian dapat memberikan gambaran mengenai pentingnya calling 
dalam upaya untuk meningkatkan komitmen karier pegawai. Selanjutnya Amber Yun-Ping Lee 
(2018) dari hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa karyawan dengan calling yang 
lebih tinggi akan mempengaruhi minat untuk berkembang yaitu ditunjukkan dengan adanya 
komitmen karier yang tinggi. Hasil tersebut dapat memberikan gambaran bahwa kecintaan 
seorang pegawai kepada pekerjaan yang dilakukan akan mendukung komitmen karier dalam 
pekerjaanya 
 
Hasil penelitian Jain dan Kyung-Ah (2015) menunjukkan bahwa career calling memiliki 




membuat karyawan merasa bahwa pekerjaan yang dilakukan merupakan sesuatu yang dapat 
memberikan makna dalam hidupnya dan hal ini mendukung komitmen karir karyawan 
diperusahaan. Ming Zhang (2019) dari hasil yang dilakukan menunjukkan bahwa calling 
memiliki hubungan yang signifikan dengan komitmen karier. Hasil yang sama juga ditunjukkan 
dari hasil penelitian Yin Jia (2019) yang menunjukkan bahwa memahami panggilan dalam karir 
(career calling) sepenuhnya mempengaruhi komitmen karir. Namun demikian hasil berbeda 
ditunjukkan dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Leavell (2013) dimana panggilan dalam 
karir (career calling) tidak dapat digunakan sepenuhnya untuk memprediksi komitmen karir 
seorang pegawai, dimana komiten karier lebih ditentukan oleh kepuasan kerja karyawan dalam 
bekerja. 
 
Adanya perbedaan atau gap dari hasil penelitian terdahulu menjadi motivasi untuk melakukan 
penelitian mengenai hubungan komitmen karier dengan calling. Selain itu penelitian 
sebelumnya belum terdapat yang menggunakan subyek penelitian pada satpol PP atau pada 
instansi yang sejenisnya. Fokus dalam penelitian ini yaitu pada pegawai satpol PP yang 
memiliki masa kerja di atas 1 tahun, dengan pertimbangan bahwa dengan masa kerja tersebut 
dapat digunakan sebagai tolak ukur dari komitmen karier dalam bekerja. Berdasarkan uraian 
tersebut di atas, dapat dirumuskan masalah yang akan di angkat dalam penelitian ini adalah 
bagaimana hubungan komitmen karier dengan calling? Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk 
mengetahui dan menganalisis hubungan komitmen karier dengan calling. Manfaat teoritis dari 
penelitian ini adalah untuk memberikan suatu informasi mengenai hubungan komitmen karier 
dengan calling. Manfaat praktis dari penelitian ini yaitu sebagai bahan pengetahuan atau 
pertimbangan bagi instansi untuk mempertahankan atas keberadaan karyawan dengan 
menetapkan kebijakan pengembangan secara tepat sesuai dengan ketentuan yang telah 
ditetapkan terkait dengan komitmen karier dengan calling pegawai. 
 
Calling Definisi  
Calling 
Pemahaman mengenai calling secara lebih baik akan memberikan dukungan dalam upaya untuk 
menjalankan aktivitas atau kegiatan dalam bekerja. Karyawan juga selalu berupaya untuk 
mengenali atas potensi yang dimiliki dan berupaya untuk menemukan carier calling yang 
sesungguhnya. Menurut Raatikainen (1997) calling yaitu menunjukkan keinginan internal 
untuk memilih tugas atau profesi yang orang tersebut rasakan adanya suatu nilai dan 
menganggap tugasnya itu untuk dirinya sendiri serta orang tersebut akan mencurahkan dirinya 
terhadap tugas tersebut dan berusaha keras untuk melakukan usaha yang terbaik terhadap nilai-
nilai prinsip yang terbaik sehingga memberikan dukungan dalam proses penyelesaikan 
pekerjaan yang menjadi tanggungjawab karyawan. Calling menurut Fry (2003) dapat diartikan 
merupakan panggilan jiwa yang luar biasa untuk memperoleh arti dan tujuan hidup dalam 
melakukan sebuah perubahan dengan melayani orang lain. Selain itu calling juga dapat 
diartikan secara terjemahan berarti “panggilan”. Menurut Dik & Duffy (2013) mendefinisikan 
sebagai orientasi, yang dapat didefinisikan calling sebagai mind – set atau perspektif, dimana 
“calling” sudah dipahami secara historis, serta menekankan pada pengertian terhadap takdir 
dari seseorang dan tugas secara prososial. Calling pada karier akan membuat seseorang lebih 
bersyukur dan menghargai setiap pekerjaan yang dimiliki individu, yang mana indivudu 
tersebut akan mengarahkan seluruh tenaganya saat mereka bekerja (Kartiningtias, 2021: 03). 
 
Dimensi Calling 





a. Trancendent Guiding Force 
Merupakan suatu panggilan yang didapatkan seseorang karena adanya kekuatan yang lebih 
besar ataupun panggilan internal yang mengarahkan seseorang untuk melakukan sesuatu. 
b. Person-Environment-Fit 
Kondisi di mana terjadi kesesuaian kemampuan, bakat, dan kualifikasi seseorang dengan 
pekerjaan yang dilakukannya. 
c. Sense and Meaning-Value Driven Behavior 
Mengacu pada nilai-nilai moral dan etis yang mempengaruhi halhal yang berhubungan 
dengan perilaku, seperti kejujuran, keadilan, dan sebagainya serta bagaimana pemaknaan 
seseorang terhadap pekerjaannya. 
 
Alat Ukur Calling 
Penelitian ini menggunakan 24 item pernyataan dari CVQ (Calling and Vocation 
Questionnaire) sebagai indikator untuk mengukur calling. CVQ terdiri atas, Presence – 
Transcendent Summons, Presence – Purposeful Work, dan Presence – Prosocial Orientation. 
Setiap item pernyataan diukur dengan skala likert, dimulai dari sangat tidak setuju sampai 
sangat setuju dengan jumlah item sebanyak 24 item. 
 
Karakteristik Calling 
Adapun karakteristik dari calling menurut Fry (2003) yaitu meliputi (1) pekerjaan yang 
dilakukan sangat penting bagi dirinya. (2) pekerjaan yang dilakukan dapat memberi sebuah 
perubahan positif dalam kehidupan. (3) Aktivitas pekerjaan secara pribadi sangat berarti bagi 
dirinya. Dalam teori Fry (2003) konsep calling/ mengacu pada apakah anggota organisasi 
percaya bahwa pekerjaan yang mereka lakukan adalah penting dan bermakna bagi mereka dan 
membuat perbedaan dalam kehidupan masyarakat. Sebaliknya, calling dikonseptualisasikan 
sebagai pekerjaan yang dilakukan keluar dari rasa yang kuat ke arah dalam dan ilham ilahi 
untuk melakukan pekerjaan yang bertanggung jawab secara moral. Calling mengacu pada 
pengalaman transendensi atau bagaimana seseorang membuat perbedaan melalui pelayanan 
kepada orang lain. Melalui terlibat dalam pekerjaan tersebut, individu berasal makna dan tujuan 
dari hidup mereka (Fry et al., 2003). 
 
Menurut Giacalone dan Jurkiewicz (2003), orang memiliki dorongan intrinsik dan motivasi 
untuk belajar dan menemukan makna dalam pekerjaan mereka dan menjadi anggota dari sebuah 
kelompok di mana mereka merasa dihargai atas kontribusi mereka terhadap kinerja kelompok. 
Oleh karena itu, diyakini bahwa makna dan panggilan memiliki hubungan terjalin dalam 
konteks spiritualitas seorang karyawan dalam bekerja diperusahaan atau yang lebih dapat 
dipahami mengenai career calling karyawan dalam bekerja diperusahaan. 
 
Sejarah Perkembangan Calling 
Pemahaman secara tradisional, career calling merupakan suatu pekerjaan yang memiliki 
hubungan dengan Tuhan, dalam artian bahwa pekerjaan itu bermuara pada konteks sosial dalam 
jalan Tuhan (Wrzesniewski, Dekas, & Rosso, 2009). Pengertian tersebut membuat segala 
sesuatu dikerjakan hanya untuk memenuhi panggilan dari Tuhan dan semata-mata dilakukan 
hanya untuk sosial. Secara modern, career calling tidak hanya di kaitkan dengan Tuhan. Makna 
sosial masih tetap bertahan sehingga pekerjaan yang dilakukan mempunyai tujuan sosial untuk 
mendapatkan kepuasan tertentu. Hal tersebut telah disampaikan oleh Wrzesniewski (2009) yang 
menyebutkan bahwa makna kerja sebagai career calling merupakan peluang untuk menciptakan 
pekerjaan sosial yang berguna untuk semua lingkungan sosialnya. Dari uraian diatas, maka 




diartikan merupakan panggilan yang dirasakan individu dalam melakukan pekerjaan bermakna 
sosial, bernilai moral dalam masyarakat, tidak mementingkan imbalan, dan memiliki tujuan 
untuk merubah dunia menjadi lebih baik lagi, yang dilakukan tidak hanya semata-mata untuk 
mengejar karir, melainkan juga untuk membuat orang lain senang dengan apa yang telah 
diperbuatnya atau dikerjakan. 
 
Seorang karyawan dengan career calling akan membuatnya merasa bahwa pekerjaan yang 
dilakukan merupakan sesuatu yang dapat memberikan makna dalam hidupnya dan bukan hanya 
sebatas untuk mencari keuntungan material secara pribadi (Wrzesniewski, et al dalam Dik & 
Duffy, 2009). Selain itu, karyawan dengan career calling akan lebih mencintai pekerjaannya 
dan melalui pekerjaan tersebut akan berkontribusi untuk membuat dunia menjadi lebih baik. 
Lebih lanjut, Dik dan Duffy (2009) menerangkan bahwa career calling merupakan bentuk 
religiusitas dalam bekerja yang mengarah kepada adanya panggilan untuk setiap pekerjaan yang 
menciptakan rasa akan tujuan dan memberikan kebermaknaan secara pribadi atas pemenuhan 
nilai-nilai lain sebagai sumber motivasi utama dalam bekerja. Nilai- nilai tersebut dapat dilihat 
dari adanya dorongan hati yang datangnya dari Tuhan untuk membantu individu lain melalui 
pekerjaannya karena pada dasarnya kodrat manusia adalah makhluk sosial. 
 
Dik dan Duffy (2009) memberikan penegasan atas pemahaman mengenai career calling yang 
menunjukkan serangkaian tindakan pencarian untuk mewujudkan tujuan pro-sosial sebagai 
perasaan individu terhadap apa yang mereka ingin lakukan kepada individu lain melalui 
pekerjaannya, sesuatu yang seharusnya boleh mereka kerjakan dan sesuatu yang tidak 
seharusnya mereka kerjakan. Hal ini memberikan pemahaman bahwa career calling merupakan 
sebuah kebenaran dalam karir dengan memperhatikan aspek positif yang berhubungan dengan 
pekerjaan tersebut. Selain itu, career calling sebagai religiusitas dalam bekerja merupakan 
sebuah dorongan yang datangnya dari Tuhan untuk melayani individu lain (Praskova, Creed & 
Hood, 2015) 
 
Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Calling 
Berikut ini merupakan beberapa faktor yang mempengaruhi tingkat calling seseorang dalam 
bekerja menurut Longman (2011): 
a. Pengaruh Teologis atau “Keimanan” 
Keyakinan atau prinsip yang berakar pada historis iman keKristenan (seperti tradisi gereja, 
peran gender tradisional). Seseorang yang memiliki konsep atau keyakinan teologis bahwa 
ia dipanggil secara spesifik untuk melakukan pekerjaan tertentu cenderung akan memiliki 
tingkat well-being yang lebih tinggi dibandingkan mereka yang tidak. Hal ini juga didukung 
oleh penelitian yang dilakukan oleh Jaramillo (2011) yang mengatakan bahwa religiusitas 
berhubungan dengan well-being seseorang, di mana semakin tinggi religiusitas seseorang, 
maka well-being-nya juga akan semakin tinggi. 
b. Kondisi Keluarga atau Relasi dalam “Keluarga” 
Dukungan atau penolakan keluarga atau orang-orang yang dipersepsikan individu sebagai 
keluarga (kerabat atau teman) akan mempengaruhi calling orientation karena akan 
menentukan sense of self dan kesempatan-kesempatan yang bisa diambil seseorang. 
c. Kondisi Lingkungan 
Aspek-aspek dalam lingkungan (kondisi ekonomi, lokasi geografis, komunitas lokal, gereja, 
teman sebaya, lingkungan kerja, dan lainlain) akan mempengaruhi apakah seseorang bisa 





Keyakinan bersama dan ritual-ritual dalam kebudayaan akan mempengaruhi semua aspek 
dalam kehidupan (misalnya warisan kebudayaan). 
 
Komitmen Karier  
Definisi 
Komitmen karier dari seorang karyawan memberikan dukungan para karyawan sehingga dapat 
bekerja sesuai standar atau diatas standar yang telah ditetapkan perusahaan, dengan itu secara 
sendirinya akan tercipta karir yang bagus bagi setiap pekerja. Peran penting berjalannya 
komitmen karier ini tentunya akan mempermudah pekerja untuk mencapai posisi yang 
diinginkan di perusahaan tersebut. Komitmen karir didefinisikan sebagai hubungan secara 
psikologis antara pribadi pekerja dengan jabatan atau pekerjaan yang telah dipilihnya (Lee at el 
dalam Poon 2004 :376). Menurut Noordin (2008 :4) memberikan pemahaman mengenai 
komitmen karir sebagai suatu tujuan yang dibentuk sendiri oleh individu dan komitmen ini 
hanya pada karirnya sendiri. Semakin kuat komitmen karir akan tercermin dari identitas karir 
individu, dimana ada keinginan kuat untuk mencapai tujuan individunya dalam pencapaian 
karir dalam perusahaan. Menurut Mueller (dalam Poon 2004 : 375), komitmen karir mengacu 
pada identifikasi dan keterlibatan di jabatan seseorang, dimana komitmen karier dapat diketahui 
dengan adanya pengembangan dan kesanggupan untuk tujuan karir yang diberikan oleh 
perusahaan sebagai upaya untuk mendukung komitmen yang dimiliki karyawan dalam bekerja 
diperusahaan. 
 
Komitmen karir merupakan kelanjutan dari komitmen terhadap pekerjaan, dimana terdapat lima 
hal yang menjadi fokus perhatian penting di dalam komitmen terhadap pekerjaan yaitu: 
komitmen karir, komitmen kerja, komitmen organisasional, nilai pekerjaan bagi seorang 
individu, dan komitmen serikat (Carson dan Bedeian, 1994). Konsep komitmen karir sebagai 
sikap seseorang terhadap profesi atau pekerjaan mereka. Definisi komitmen karir kemudian 
berkembang menjadi sebuah dimensi subjektif karir, yang diartikan sebagai sebuah konsep yang 
mempengaruhi dan mewakili identifikasi dengan serangkaian pekerjaan dalam bidang 
pekerjaan yang spesifik dan secara perilaku diekspresikan dalam kemampuan  untuk mengatasi 
ketidakpuasan dalam pencarian tujuan karir (Aryee dan Tan, 1992). Individu yang memiliki 
komitmen karir mampu bertahan dalam menghadapi ketidakpuasaan dalam mencapai tujuan 
karir, hal ini sesuai dengan pendapat Collareli & Bishop (1990) yang menyatakan bahwa 
seseorang yang memiliki komiten karir lebih mampu bertahan dalam pencarian tujuan karir, 
bahkan jika menghadapi rintangan. 
 
Selain itu, Lee, dkk (2000) mendefinisikan komitmen karir sebagai hubungan secara psikologis 
antara pribadi pekerja dengan pekerjaan atau jabatan yang telah dipilihnya. Jadi dapat diartikan 
bahwa komitmen karir sebagai keyakinan seseorang dan penerimaan nilai dari pekerjaan yang 
telah dipilihnya dan keinginan untuk bertahan pada pekerjaannya. Hal ini berarti Individu yang 
berkomitmen dengan karirnya akan bertahan untuk waktu yang lebih lama dan memiliki 
keinginan yang lebih kuat untuk tetap pada pekerjaannya dan sikap yang lebih positif tentang 
pekerjaan mereka. Sebaliknya individu yang memiki komitmen rendah berdampak pada sikap 
yang negatif terhadap pekerjaan yang dijalani. 
 
Dari beberapa definisi yang dikemukakan para tokoh dapat disimpulkan bahwa komitmen karir 
merupakan sikap individu untuk tetap bertahan dalam pekerjaan yang dipilihnya. Komitmen 
karier sebagai kekuatan motivasi seseorang untuk bekerja dalam peran karier yang dipilih. 




komitmen karier, mereka yang memiliki komitmen karier kuat menunjukkan tingkat harapan 
yang tinggi dan lebih termotivasi lagi jika harapan tersebut dipenuhi oleh perusahaan. 
 
Sejarah Perkembangan Komitmen Karier 
Komitmen karier seorang pegawai memiliki konsep yang berbeda dengan komitmen organisasi. 
Seseorang bisa saja berkomitmen pada kariernya tetapi tidak berkomitmen pada organisasi dan 
begitu pula sebaliknya. Komitmen karier merupakan sikap seseorang terhadap pekerjaan atau 
profesinya sedangkan komitmen organisasi adalah tingkat keterlibatan dan identifikasi 
seseorang terhadap organisasi (Hellriegel & Slocum, 2011). Komitmen karier lebih berfokus 
pada pengembangan diri individu dibandingkan pada organisasi. Hal tersebut didukung oleh 
pernyataan Ching dan Kee (2012) bahwa komitmen karier mengukur seberapa jauh seseorang 
berharap mengalami perkembangan dan kemajuan pada kariernya dan keputusan ini tidak 
berhubungan dengan organisasi. Komitmen karier merupakan hal yang penting dalam 
perkembangan karier seseorang. 
 
Hasil penelitian Ballout (2009) menemukan bahwa komitmen karier berdampak terhadap 
kesuksesan karier seseorang. Komitmen karier dapat memprediksi kesuksesan karier objektif 
(tingkat gaji) dan kesuksesan karier subjektif (kepuasan karier) pada individu dengan tingkat 
self-efficacy menengah hingga tinggi. Individu dengan komitmen karier dan self-efficacy yang 
tinggi cenderung memiliki tingkat gaji yang tinggi dan kepuasan karier yang tinggi pula. Hasil 
penelitian Pasha, Hamid, dan Shahzad (2017) menunjukkan bahwa praktek pengembangan 
karier (misalnya peluang promosi) memiliki hubungan yang positif dengan komitmen karier 
dan kesuksesan karier. Alzyoud (2017) juga menemukan bahwa komitmen karier, career value, 
dan organizational support memiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan kesuksesan 
karier. Berdasarkan uraian tersebut maka perkembangan komitmen karier seorang karyawan 
merupakan upaya dari individu untuk mendukung karier dalam bekerja. 
 
Dimensi Komitmen Karier 
Menurut Noordin (2008) komitmen karir memiliki 3 dimensi, yaitu antara lain 1) Resiliensi, 
ketekunan dalam menghadapi kesulitan bekerja. 2) Identitas, hubungan secara emosional pada 
jabatannya. 3) Perencanaan, keahlian pengembangan karir dan tindakan perencanaan tujuan. 
Berdasarkan penjelasan dari dimensi komitmen karir tersebut dapat disimpulkan bahwa 
individu yang memiliki komitmen karir tinggi maka akan memiliki aspek resilience, identity, 
planning. Menurut Poon (2004) bahwa orang- orang yang berkomitmen untuk berkarir, mereka 
akan mengalami keberhasilan yang subjektif (misalnya memiliki perasaan yang lebih positif 
untuk berkarir dalam profesinya, dibandingkan dengan orang yang tidak memiliki komitmen). 
 
Dari beberapa pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa komitmen karir ini didasari 
oleh keinginan individu yang dapat membuat tujuan karir bagi dirinya sendiri dan dapat 
membentuk identitas dari karir yang dijalankan dalam organisasi. Individu yang memiliki 
komitmen pada kariernya terdorong untuk mengerahkan segala usaha untuk mencapai 
kemampuan kariernya dan memberikan manfaat bagi orang banyak dalam bidang karier yang 
dikuasainya. Komitmen karier ditandai dengan pengembangan tujuan karier pribadi, 
keterikatan, identifikasi, dan keterlibatan dalam tujuan-tujuan tersebut. 
 
Alat Ukur yang dikembangkan Komitmen Karier 
Alat ukur yang digunakan dalam penelitian adalah The Commitment Career Measure (CCM) 




dimensi utama (Carson & Bedeian, 1994), yaitu identitas karier (career identity) yang 
menggambarkan hubungan emosional individu dengan karier yang dipilihnya; perencanaan 
karier (career planning) yang mencakup proses dimana individu menentukan kebutuhan 
perkembangan karier dan menetapkan tujuan kariernya; dan resiliensi karier (career resilience) 
yang mengukur sejauh mana seseorang tetap tekun dalam mencapai tujuan karier. London 
(1983) menyatakan bahwa motivasi karier merupakan konstruk multidimensional yang 
didorong oleh faktor individual/personal dan situasional serta ditunjukkan dalam keputusan 
karier dan perilaku. Pernyataan tersebut menunjukkan bahwa faktor personal dan situasional 
seharusnya juga termasuk dalam determinan pada komitmen karier. Oleh karena itu, teori 
motivasi karier terlihat lebih cocok dengan konstruk komitmen karena komitmen karier dapat 
didefinisikan sebagai motivasi untuk bekerja pada peran karier yang dipilih oleh seorang 
karyawan dalam karier bekerjanya. 
 
Tiga faktor utama yang diidentifikasi oleh London (1983), antara lain: (a) identitas karier 
(misalnya merekomendasikan karier kepada orang lain), (b) perencanaan karier (misalnya 
mengidentifikasi tujuan karier spesifik), dan (c) resiliensi karier (misalnya perubahan perilaku 
untuk menghadapi perubahan pada permintaan karier). Penjelasan tersebut menunjukkan bahwa 
alat ukur yang dikembangkan oleh Carson dan Bedeian (1994) yaitu The Commitment Career 
Measure-CCM bersifat multidimensional dan lebih mampu mengukur semua varian dalam 
konstruk komitmen karier dibandingkan dengan pengukuran komitmen karier lainnya. Sampai 
saat ini, CCM telah digunakan secara luas dalam berbagai penelitian tentang karier di luar 
negeri maupun di Indonesia. Berdasarkan hal tersebut penelitian ini bertujuan untuk melakukan 
adaptasi terhadap CCM sehingga diperoleh CCM yang valid dan reliabel untuk digunakan di 
Indonesia. 
 
Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Karier 
Menurut Artiana (2004:71), terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi komitmen karir 
menyebutkan beberapa faktor yang berpengaruh terhadap komitmen karir yaitu: a) Locus of 
control Locus of control didefinisikan sebagai sampai sejauh mana individu yakin bahwa 
mereka menguasai nasib mereka. Locus of control sendiri dibagi menjadi dua konsep yaitu locus 
of control eksternal dan locus of control internal. Seseorang dikatakan memiliki locus of control 
eksternal ketika mereka meyakini hanya mempunyai sedikit kendali atas apa yang terjadi. 
individu yang memiliki locus of control eksternal membuat tujuan yang lebih berat dan kurang 
memperhatikan keefektifan karir (Artiana, 2004: 18). Sedangkan locus of control internal 
merupakan kebalikan dari locus of control eksternal. Individu dengan locus of control internal 
percaya bahwa mereka mengendalikan apa yang ada dalam diri mereka (Robbins, dalam Artiana 
2004: 18). b) Nilai-nilai Kerja (Works Values), dimana nilai kerja didefinisikan sebagai 
kumpulan sikap dan opini yang digunakan individu untuk mengevaluasi pekerjaan dan 
lingkungan kerjanya. 
 
Nilai kerja dianggap sebagai suatu variabel yang penting  dalam menjelaskan komitmen karir. 
c) Konflik Peran (role conflict), konflik peran didefinisikan sebagai ketidaksesuaian dalam 
mengkomunikasikan harapan mengenai kinerja peran. d) Role Ambiguity, hal ini merupakan 
kelanjutan dari konflik peran. Role ambiguity merupakan situasi dimana individu tidak 
mempunyai arah yang jelas tentang harapan dari perannya dalam pekerjaan/karirnya. e) Umur, 
umur nampaknya menjadi salah satu variabel yang penting untuk menjelaskan komitmen karir, 
yaitu pekerja yang lebih tua memiliki komitmen yang lebih kuat daripada pekerja yang lebih 
muda. f) Pendidikan, pendidikan penting dalam menyokong komitmen karir seseorang karena 




penjelasan dari faktor-faktor komitmen karir di atas dapat disimpulkan terdapat beberapa faktor 
yang mempengaruhi komitmen karir. antara lain locus of control, nilai kerja, konflik peran, role 
ambiguity, umur, dan pendidikan. 
 
Hubungan Komitmen Karier Dengan Calling 
Komitmen karir dapat dikatakan sebagai sikap seseorang terhadap profesi atau pekerjaannya. 
Hal tersebut mencakup dedikasi untuk bekerja dan berkarir, menetapkan tujuan karir pribadi, 
dan identifikasi dengan dan ketelibatan dalam tujuan tersebut. Artinya, ini menyiratkan 
kemauan dan antusiasme untuk bekerja dalam menuju karir yang dipilih. Penjelasan lebih lanjut 
bahwa komitmen karir menunjukan seberapa jauh seseorang mengidentifikasi nilai yang ada 
dalam dirinya dengan proprsinya. Ingarianti (2017) menyatakan bahwa komitmen karir adalah 
sebuah sikap seseorang atau individu dalam mencapai tujuan karir yang diinginkannya. Dalam 
kesuksesan karir, perlu adanya suatu komitmen, yang mana komitmen individu terhadap 
karirnya tercermin dari kesabaran membangun karir yang dipilihnya. Seseorang yang 
berkomitmen terhadap karir tidak akan mudah kalah dengan tantangan yang mengahadangnya 
di depan. Komitmen karir menjadi sebuah konsep yang penting bagi perusahaan mengingat hal 
ini berguna untuk menselarasakan dengan kondisi perubahan yang terjadi di dalam perusahaan. 
Selain itu bagi karyawan, komitmen terhadap karir merupakan bentuk rasa puas atas pencapaian 
yang telah didapatkan. 
 
Komitmen Karir adalah merupakan faktor penting yang harus dimiliki karyawan untuk 
keberhasilan dalam proses penyelesaian pekerjaan. Istilah komitmen karir, yang disebut juga 
sebagai komitmen terhadap profesi, sering digunakan untuk menjelaskan bagi karyawan yang 
memiliki dedikasi, mengerjakan pekerjaan sesuai dengan ketentuan dan mendapat kesenangan 
atas pencapaian hasil kerja. Beberapa karyawan melihat komitmen sebagai identitas 
keprofesionalan dalam bekerja. Karyawan yang memiliki komitmen akan mengerjakan tugas- 
tugas yang diberikan padanya karena kesenangan dan dedikasi dan akan termotivasi untuk 
bekerja sebaik-baiknya, termasuk ketika terjadi perubahan organisai (Fridayanti, 2011). Duffy 
dkk. (2011) menemukan komitmen karir itu sepenuhnya memiliki pengaruh panggilan karier 
dalam bekerja. Hasil penelitian tersebut memberikan bukti bahwa dampak positif panggilan 
karir memberikan dukungan atau mempengaruhi dalam komitmen karyawan dalam berkarir 
diperusahaan. 
 
Hirschi (2011) memberikan pernyataan dari hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan 
bahwa konsekuensi organisasi yang positif adalah bahwa orang-orang dengan sense of career 
calling memiliki tingkat yang lebih tinggi rasa komitmen profesional, dan karena itu difokuskan 
pengembangan karir mereka secara luas. Career calling adalah kemampuan individu dalam 
memenuhi panggilan yang dirasakan dalam melakukan pekerjaannya yang bermakna sosial, 
bernilai moral dalam masyarakat, tidak mementingkan imbalan, dan memiliki tujuan untuk 
merubah dunia menjadi lebih baik lagi, yang dilakukan tidak hanya semata-mata mengejar karir 
melainkan juga untuk membuat orang lain senang dengan apa yang telah diperbuatnya. 
 
Secara tradisional, career calling dipahami sebagai suatu pekerjaan yang memiliki hubungan 
dengan Tuhan, dalam artian bahwa pekerjaan itu bermuara pada konteks sosial dalam jalan 
Tuhan (Wrzesniewski, Dekas, & Rosso, 2009). Pengertian seperti di atas membuat segala 
sesuatu dikerjakan hanya untuk memenuhi panggilan dari Tuhan dan semata-mata dilakukan 
hanya untuk sosial. Secara modern, career calling tidak hanya di kaitkan dengan Tuhan. Makna 




sosial untuk mendapatkan kepuasan tertentu. Hal tersebut telah disampaikan oleh Wrzesniewski 
(2010) yang menyebutkan bahwa makna kerja sebagai career calling merupakan peluang untuk 
memiliki komitmen dalam pekerjaan atau kariernya dalam bekerja. 
 
Hasil penelitian Duffy dkk. (2011) menunjukkan bahwa arti misi profesional secara positif 
mempengaruhi rasa komitmen karir. Selain itu, hasil penelitian yang dilakukan juga 
menyimpulkan bahwa panggilan karier dapat meningkatkan organisasi komitmen dengan 
meningkatkan rasa profesional komitmen dalam bekerja. Adanya hubungan antara komitmen 
karier dengan calling juga ditunjukkan dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Jain dan 
Kyung-Ah (2015), Ming Zhang (2019) dan Yin Jia (2019) yang menunjukkan bahwa 
memahami panggilan dalam karir (career calling) sepenuhnya mempengaruhi komitmen karir. 
Jadi dapat dikatakan bahwa dengan semakin meningkatnya komitmen karir seorang karyawan 
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Gambar 1. Hubungan Komitmen Karier Dengan Calling 
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Rancangan penelitian yang digunakan adalah non-experimental dengan jenis penelitian 
kuantitatif dengan menggunakan dua jenis variabel, yaitu variabel bebas (independent variable) 
yaitu komitmen karier dan variabel terikat (dependent variable) yakni calling, dimana data yang 
dihasilkan dari hasil penelitian adalah berwujud data kuantitatif (Prasetyo & Jannah, 2005). 
Penelitian ini juga menggunakan desain korelasional, yaitu penelitian yang melibatkan 
hubungan satu atau lebih variabel dengan satu atau lebih variabel lain, dimana dalam penelitian 




Subjek dalam penelitian ini adalah pegawai Satpol PP Kabupaten Blitar. Pengambilan subjek 
dilakukan dengan teknik purposive sampling yaitu cara pengambilan sampel berdasarkan 
karakteristik yang telah ditentukan sebelumnya oleh peneliti. Alasan menggunakan teknik 
purposive sampling adalah karena tidak semua pegawai Satpol PP Kabupaten Blitar memiliki 
kriteria yang sesuai dengan fenomena yang diteliti. Oleh karena itu, penulis memilih teknik 
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purposive sampling yang menetapkan pertimbangan atau kriteria tertentu yang harus dipenuhi 
oleh sampel-sampel yang digunakan dalam penelitian ini. Adapun karakteristik yang ditentukan 
oleh peneliti adalah pegawai yang memiliki masa kerja di atas 1 tahun, dengan pertimbangan 
terkait dengan komitmen karier para pegawai dalam bekerja di Satpol PP Kabupaten Blitar. 
Berdasakan kriteria tersebut maka jumlah sampel dalam penelitian ini ditetapkan sebanyak 89 
pegawai. 
 
Variabel dan Instrumen Penelitian 
Terdapat dua variabel yang dikaji dalam penelitian ini, yaitu variabel bebas dan terikat. Variabel 
bebas dalam penelitian ini adalah komitmen karier dan variabel terikat dalam penelitian ini 
adalah calling. Komitmen karier menggunakan alat ukur yang digunakan dalam penelitian 
adalah The Commitment Career Measure (CCM) yang dikembangkan oleh Carson dan Bedeian 
(1994) dengan total 12 item. Komitmen karier terdiri dari tiga dimensi utama (Carson & 
Bedeian, 1994), yaitu identitas karier (career identity), perencanaan karier (career planning) 
dan resiliensi karier (career resilience). Sehingga diadaptasi juga oleh Ingarianti (2019: 205) 
yang menjelaskan terkait identitas karier mendeskripsikan relasi emosional individu dan karier 
yang dipilih; perencanaan karier meliputi setiap tahap atau proses individu memutuskan 
kebutuhan perkembangan karier dan menetapkan tujuan karier; dan resilensi karier merupakan 
tolak ukur sejauh mana individu tetap tekun dalam mencapai karier. Aspek dalam calling ini 
menggunakan 24 item pernyataan dari CVQ (Calling and Vocation Questionnaire) sebagai 
indikator untuk mengukur calling oleh Dik, Eldridge, Duffy, dan Steger (2012). CVQ terdiri 
atas, Presence – Transcendent Summons, Presence – Purposeful Work, dan Presence – 
Prosocial Orientation. Instrument penelitian yang digunakan adalah skala, yaitu skala likert 
yang telah dimodifikasi, pilihan jawaban berupa Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Tidak Setuju 
(TS), dan Sangat Tidak Setuju (STS), selanjutnya disusun dengan item yang mendukung 
(Favorable) dan item yang tidak mendukung konsep yaitu (unfavorable). Pada item favorable 
akan diberikan nilai 4 untuk jawaban sangat setuju (SS), nilai 3 untuk jawaban setuju (S), 
kemudian nilai 2 untuk jawaban yang tidak setuju (TS), dan nilai 1 untuk jawabnya yang sangat 
tidak setuju (STS). Sedangkan pada item unfavorable akan diberikan nilai 1 untuk jawaban yang 
sangat setuju (SS), nilai 2 untuk jawaban yang setuju (S), nilai 3 untuk jawaban yang tidak 
setuju (TS), dan kemudian nilai 4 untuk jawaban yang sangat tidak setuju. 
 
Prosedur dan Analisis Data Penelitian 
Prosedur awal yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu dengan menyusun proposal penelitian 
dan proses berikutnya dengan melakukan penyusunan instrumen penelitian sesuai dengan 
variabel penelitian yaitu megenai komitmen karier dan calling. Selanjutnya setelah melakukan 
proses bimbingan dan mendapatkan persetujuan dari dosen pembimbing, dalam penelitian ini 
tidak melakukan proses tryout dari instrumen karena skala yang digunakan merupakan skala 
adaptasi. Proses selanjutnya yaitu dengan melakukan penyebaran skala penelitian kepada 
pegawai Satpol PP Kabupaten Blitar yaitu sebanyak 89 pegawai dengan mendatangi secara 
langsung yang sebelumnya membuat janji untuk ketemu secara langsung sehingga tidak 
mengganggu aktivitas yang dilakukan pegawai. Proses selanjutnya yaitu setelah penyebaran 
instrumen dilakukan maka akan dilakukan proses skoring dari data hasil penelitian untuk 
diproses analisis statistik sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu untuk mengetahui hubungan 
komitmen karier dengan calling di Satpol PP Kabupaten Blitar, maka pada penelitian ini 
menggunakan teknik analisis korelasi Pearson berdasarkan rumus korelasi product moment. 
Berdasarkan hasil analisis maka disusun interpretasi hasil penelitian dengan melakukan kajian 




penelitian yang ditetapkan dan langlah yang terakhir yaitu dengan melakukan penyusunan 






Deskripsi Subyek Penelitian 
Penelitian ini dilakukan pada pegawai Satpol PP Kabupaten Blitar yang memiliki masa kerja di 
atas 1 tahun. Data yang di ambil menggunakan 2 alat ukur, yaitu skala komitmen karier dan 
calling. Berdasarkan Tabel 1, dapat di ketahui dari 89 responden sebagian besar adalah laki, 
kemudian untuk latar belakang pendidikan sebagian besar memiliki tingkat pendidikan SMA/ 
SMK. Selanjutnya apabila ditinjau dari masa kerja dapat diketahui bahwa sebagian besar 
memiliki masa kerja 5-10 Tahun dan berusia 36-40 Tahun. Berikut adalah data penjabaran data 
subjek penelitian berdasarkan hasil sampling menggunkan teknik purposive sampling. 
 
Tabel 1. : Deskripsi Subjek Penelitian  
Kategori  Frekuensi % 
Jenis Kelamin Laki-Laki 78 87,64% 
 Perempuan 11 12,36% 
Tingkat 
pendidikan 
SMA/SMK 65 73,03% 
Diploma 2 2,25% 
 S1 5 5,62% 
 S2 17 19,10% 
Masa Kerja < 5 Tahun 11 12,36% 
 5-10 Tahun 46 51,68% 
 >10 Tahun 32 35,96% 
Usia <30Tahun 5 5,61% 
 30-35 Tahun 16 17,98% 
 36-40 Tahun 35 39,33% 
 >40 Tahun 33 37,07% 
 
Berdasarkan uji asumsi diketahui bahwa dalam uji normalitas penelitian ini menggunakan 
teknik One –Sample Kolmogrov-Smirnov Test dengan aplikasi SPSS versi 21. Untuk data 89 
responden diperoleh hasil yang signifikan (Asymp.Sig. 2-tailed) 0,747 yang berarti lebih besar 
dari 0.05, dengan begitu dapat di katakan bahwa asumsi di terima, atau dengan kata lain data 
dari komitmen karier dan calling berdistribusi dengan normal. 
 
Deskripsi Hasil Analisis Data  
Komitmen karier 
Dari hasil uji asumsi penelitian ini, diketahui bahwa dalam uji normalitas penelitian ini 
menggunakan aplikasi SPSS versi 21 Komitmen karier yang dimiliki oleh pegawai Satpol PP 
Kabupaten Blitar yang memiliki masa kerja di atas 1 tahun dapat diketahui bahwa dari 89 
subyek penelitian, sebagian besar subjek dalam penelitian ini atau sebanyak 45 (50,6%) 
responden memiliki tingkat komitmen karier tinggi. Secara lengkap komitmen karier pegawai 




Tabel 2. Komitmen karier 
Kategori Interval Frekuensi Persentase 
Rendah T-score < 
50 
44 49,4% 
Tinggi T-score ≥ 
50 
45 50,6% 
Total  89 100% 
Calling 
Calling di Satpol PP Kabupaten Blitar dapat diketahui bahwa dari 89 subyek penelitian, 
sebagian besar atau terdapat 56 (62,9%) subyek memiliki calling rendah. Secara lengkap 
Calling di Satpol PP Kabupaten Blitar dapat ditunjukkan pada Tabel 4. 
 
Tabel 3. Calling 









Tinggi T-score ≥ 50 33 37,1% 
Total  89 100% 
 
Hubungan Komitmen Karier Dengan Calling di Satpol PP Kabupaten Blitar 
Data yang diperoleh dalam penelitian ini kemudian dilakukan analisis data dengan 
menggunakan korelasi product moment yang ditemukan oleh Karl Pearson sehingga dapat 
diketahui hubungan komitmen karier dengan calling di Satpol PP Kabupaten Blitar. Hasil 
analisis data dengan menggunakan metode Corelation Product Moment dapat disajikan pada 
Tabel 4. 
 
Tabel 4 Hasil Analisis Hubungan Komitmen Karier Dengan Calling di Satpol PP 
Kabupaten Blitar 
 
r hitung Sig. Keterangan Kesimpulan 
0,386 0,000 Sig. <0,05 Signifikan 
 
Berdasarkan hasil analisis data dengan menggunakan metode Corelation Product Moment 
maka dapat diketahui bahwa nilai r hitung diperoleh sebesar 0,386 dengan nilai signifikansi 
sebesar 0,000 atau < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang 
positif dan signifikan antara komitmen karier dengan calling di Satpol PP Kabupaten Blitar. 




Berdasarkan hasil analisa yang telah dilaksanakan, diketahui bahwa terdapat hubungan positif 
komitmen karier dengan calling di Satpol PP Kabupaten Blitar. Adanya hubungan positif dapat 
diartikan bahwa dengan meningkatnya komitmen karier maka calling juga akan mengalami 
peningkatan. Pada dasarnya komitmen karir sebagai keyakinan seseorang dan penerimaan nilai 
dari pekerjaan yang telah dipilihnya dan keinginan untuk bertahan pada pekerjaannya. Hal ini 
berarti Individu yang berkomitmen dengan karirnya akan bertahan untuk waktu yang lebih lama 
dan memiliki keinginan yang lebih kuat untuk tetap pada pekerjaannya dan sikap yang lebih 




yang memiki komitmen rendah berdampak pada sikap yang negatif terhadap pekerjaan yang 
dijalani. Komitmen karier yang dimiliki pegawai akan memberikan dukungan dalam 
peningkatan keinginan untuk menyelesaikan tugas-tugas yang dianggap memenuhi keinginan 
dalam bekerja. Wrzesniewski (2010) menyatakan bahwa makna kerja sebagai career calling 
merupakan peluang untuk memiliki komitmen dalam pekerjaan atau kariernya dalam bekerja. 
Career calling juga menunjukkan kemampuan individu dalam memenuhi panggilan yang 
dirasakan dalam melakukan pekerjaannya yang bermakna sosial, bernilai moral dalam 
masyarakat, tidak mementingkan imbalan, dan memiliki tujuan untuk merubah dunia menjadi 
lebih baik lagi, yang dilakukan tidak hanya semata-mata mengejar karir melainkan juga untuk 
membuat orang lain senang dengan apa yang telah diperbuatnya. 
 
Komitmen karir yang dimiliki seorang karyawan menjadi sebuah konsep yang penting bagi 
perusahaan mengingat hal ini berguna untuk menselarasakan dengan kondisi perubahan yang 
terjadi di dalam perusahaan (Theresia, 2010). Selain itu bagi karyawan, komitmen terhadap 
karir merupakan bentuk rasa puas atas pencapaian yang telah didapatkan. Komitmen karier 
yang dimiliki seorang karyawan terlihat dari seberapa besar pengaruh lingkungan atau iklim 
kerja yang ada di perusahaan serta seberapa besar program pengembangan karir yang ada di 
sebuah perusahaan mampu membuat karyawan puas terhadap pekerjaannya. Iklim kerja dan 
pengembangan karir mampu bisa menjadi faktor munculnya kepuasan karyawan yang pada 
akhirnya akan mempengaruhi karyawan tersebut apakah akan berkomitmen terhadap karir atau 
tidak (Noordin, 2008). Secara internal seorang karyawan memiliki dukungan atas upaya 
pencapaian karier yang dilakukan. 
 
Hasil analisis dapat diketahui pula bahwa sebagian besar responden yaitu pegawai Satpol PP 
Kabupaten Blitar yang memiliki masa kerja di atas 1 tahun memiliki tingkat komitmen karier 
tinggi. Hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen karir merupakan keyakinan seseorang dan 
penerimaan nilai dari pekerjaan yang telah dipilihnya dan keinginan untuk bertahan pada 
pekerjaannya. seorang yang memiliki komitmen karir tinggi akan memberikan dampak positif 
dalam menjalankan aktivitas di instansi. Komitmen karir mempengaruhi perilaku individu, 
dimana dengan komitmen karir yang tinggi seorang pegawai akan memiliki berkomitmen 
terhadap karir mereka telah menunjukkan bahwa mereka memberikan waktu yang lebih banyak 
dalam pengembangan keahlian mereka, dan menunjukkan niat yang rendah untuk menarik diri 
dari karir dan pekerjaan mereka. Jadi komitmen karier lebih berfokus pada pengembangan diri 
individu dibandingkan pada organisasi. Hal tersebut didukung oleh pernyataan Ching dan Kee 
(2012) bahwa komitmen karier mengukur seberapa jauh seseorang berharap mengalami 
perkembangan dan kemajuan pada kariernya dan keputusan ini tidak berhubungan dengan 
organisasi. Komitmen karier yang tinggi merupakan hal yang penting dalam perkembangan 
karier seseorang pegawai, dimana pegawai yang memiliki komtimen yang tinggi menunjukkan 
bentuk pengembangan diri dari seorang pegawai. 
 
Komitmen karier yang tinggi seorang karyawan merupakan salah satu bentuk pemenuhan 
kebutuhan individu adalah pencapaian karier dalam bekerja diinstansi. Seorang karyawan yang 
menghabiskan waktu dan tenaganya dalam mencapai karier yang diinginkan memberikan 
indikasi bahwa seorang karyawan tersebut memiliki motivasi untuk mencapai karier dalam 
bekerja (Hellriegel & Slocum, 2011). Suatu organisasi tidak dapat menjamin apakah pekerja 
akan bertahan lama pada organisasi tersebut, beberapa pekerja cenderung termotivasi untuk 
berkomitmen dengan kariernya dibandingkan dengan organisasi tempatnya bekerja. Seorang 
karyawan yang memiliki keinginan untuk mencapai kariernya dapat dianggap sebagai individu 




biasanya cenderung rela untuk berpindah-pindah dari satu organisasi ke organisasi lain demi 
mencapai karier yang diinginkannya. Komitmen karier memiliki konsep yang berbeda dengan 
komitmen organisasi. Seseorang bisa saja berkomitmen pada kariernya tetapi tidak 
berkomitmen pada organisasi dan begitu pula sebaliknya (Artiana 2004). 
 
Komitmen karier didefinisikan sebagai sikap seseorang terhadap pekerjaan atau profesinya 
sedangkan komitmen organisasi adalah tingkat keterlibatan dan identifikasi seseorang terhadap 
organisasi (Hellriegel & Slocum, 2011). Komitmen karier lebih berfokus pada pengembangan 
diri individu dibandingkan pada organisasi. Hal tersebut didukung oleh pernyataan Ching dan 
Kee (2012) bahwa komitmen karier mengukur seberapa jauh seseorang berharap mengalami 
perkembangan dan kemajuan pada ariernya dan keputusan ini tidak berhubungan dengan 
organisasi. Jadi komitmen karier yang tinggi dari seorang karyawan  akan menjadikan pekerjaan 
yang dilakukan merupakan bentuk pencapaian karier yang berhasil dilakukan, dengan 
mengikuti setiap prosedur atau ketentuan yang ditetapkan instansi menjadi bentuk upaya 
pencapaian karier dalam bekerja. 
 
Hasil analisis calling di Satpol PP Kabupaten Blitar dapat diketahui bahwa sebagian besar 
memiliki calling rendah. Pegawai yang memiliki calling yang rendah memiliki keecenderungan 
penurunan energi, daya tahan, dan arah terhadap tugas-tugas yang dianggap memenuhi 
keinginan dalam bekerja. Individu yang memiliki calling yang rendah juga memiliki dampak 
terhadap kurang termotivasi secara prososial, tanggung jawab moral yang dalam pekerjaannya, 
rendahnya komitmen kepada orang-orang yang mereka  layani di atas dan di luar organisasi, 
dan keinginan mereka untuk bekerja pada pada tingkat yang rendah. Hasil analisis menunjukkan 
bahwa pegawai dengan career calling akan membuatnya merasa bahwa pekerjaan yang 
dilakukan merupakan sesuatu yang dapat memberikan makna dalam hidupnya dan bukan hanya 
sebatas untuk mencari keuntungan material secara pribadi (Wrzesniewski, et al dalam Dik & 
Duffy, 2009). Career calling yang dimiliki oleh seorang pegawai memberikan dukungan dalam 
bekerja dan akan lebih mencintai pekerjaannya dan melalui pekerjaan tersebut akan 
berkontribusi untuk membuat dunia menjadi lebih baik. Dik dan Duffy (2009) menerangkan 
bahwa career calling merupakan bentuk religiusitas dalam bekerja yang mengarah kepada 
adanya panggilan untuk setiap pekerjaan yang menciptakan rasa akan tujuan dan memberikan 
kebermaknaan secara pribadi atas pemenuhan nilai-nilai lain sebagai sumber motivasi utama 
dalam bekerja. 
 
Pada dasarnya career calling dipahami sebagai suatu pekerjaan yang memiliki hubungan 
dengan Tuhan, dalam artian bahwa pekerjaan itu bermuara pada konteks sosial dalam jalan 
Tuhan (Wrzesniewski, Dekas, & Rosso, 2009). Pengertian seperti di atas membuat segala 
sesuatu dikerjakan hanya untuk memenuhi panggilan dari Tuhan dan semata-mata dilakukan 
hanya untuk sosial. Secara modern, career calling tidak hanya di kaitkan dengan Tuhan. Makna 
sosial masih tetap bertahan sehingga pekerjaan yang dilakukan mempunyai tujuan sosial untuk 
mendapatkan kepuasan tertentu. Hal tersebut telah disampaikan oleh Wrzesniewski (2010) yang 
menyebutkan bahwa makna kerja sebagai career calling merupakan peluang untuk menciptakan 
pekerjaan sosial yang berguna untuk semua lingkungan sosialnya. Jadi dengan rendahnya 
calling juga menunjukkan masih rendahnya panggilan yang dirasakan individu dalam 
melakukan pekerjaan bermakna sosial, bernilai moral dalam masyarakat, tidak mementingkan 
imbalan, dan memiliki tujuan untuk merubah dunia menjadi lebih baik lagi, yang dilakukan 
tidak hanya semata-mata untuk mengejar karir, melainkan juga untuk membuat orang lain 
senang dengan apa yang telah diperbuatnya. Kondisi calling yang rendah juga dapat 




internal yang dimiliki oleh karyawan sehingga memberikan dampak rendahnya penyelesaikan 
kerja atau aktivitas rutin yang harus diselesaikan. 
 
Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Duffy dkk. (2011) 
menunjukkan bahwa arti misi profesional secara positif mempengaruhi rasa komitmen karir. 
Selain itu, hasil penelitian yang dilakukan juga menyimpulkan bahwa panggilan karier dapat 
meningkatkan organisasi komitmen dengan meningkatkan rasa profesional komitmen dalam 
bekerja. Adanya hubungan antara komitmen karier dengan calling juga ditunjukkan dari hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Jain dan Kyung-Ah (2015), Ming Zhang (2019) dan Yin Jia 
(2019) yang menunjukkan bahwa memahami panggilan dalam karir (career calling) 
sepenuhnya mempengaruhi komitmen karir. Jadi dapat dikatakan bahwa dengan semakin 
meningkatnya komitmen karir seorang karyawan maka dapat meningkatkan panggilan dalam 
karir (career calling) karyawan. 
 
 
SIMPULAN DAN IMPLIKASI 
Dari hasil penelitian dan analisis data dapat diketahui bahwa terdapat hubungan positif 
komitmen karier dengan calling. Artinya bahwa apabila seorang karyawan memiliki komitmen 
karier yang tinggi maka calling juga akan mengalami peningkatan. Begitu pula sebaliknya, 
apabila komitmen karier yang dimiliki dimiliki pegawai mengalami penurunan, maka calling 
yang dimiliki pegawai juga semakin rendah. 
 
Implikasi dari penelitian ini bagi Satpol PP Kabupaten Blitar yaitu diharapakan instansi selalu 
berupaya memberikan dukungan kepada pegawai untuk meningkatkan kontribusinya dan 
berperan lebih aktif lagi dalam aktivitas atau bekerja di instansi sebagai bentuk komitmen dalam 
bekerja, yaitu dengan melakukan upaya peningkatan partisipasi karyawan dalam pengambilan 
keputusan pada instansi serta diharapkan instansi memberikan dukungan kepada pegawai untuk 
mendukung komitmen karier dalam bekerja yaitu dengan memberikan kesempatan pada 
menyampaikan pendapat, pikiran dan keinginannya kepada instansi sehingga segala bentuk 
permasalahan yang terjadi dalam bekerja dapat diselesaikan sehingga komitmen pegawai dalam 
bekerja dapat terbentuk. Bagi Peneliti Selanjutnya  diharapkan untuk menggunakan variabel 
yang lain yang mempengaruhi calling dengan harapan penelitian yang dilakukan ini dapat 
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Lampiran 1. Skala Penelitian 
Lampiran 1.1 Skala Komitmen Karier 
 
 
SKALA KOMITMEN KARIER 
Instruksi 
Skala/kuesioner ini memiliki pernyataan mengenai bidang pekerjaan atau karier Anda 
saat ini. Anda dapat mempertimbangkan bidang pekerjaan/karier memiliki makna yang 
sama dengan pekerjaan, profesi atau jurusan. Semua tanggapan yang diberikan bersifat 
rahasia. Tugas Anda adalah memilih salah satu alternatif jawaban yang paling sesuai 
dengan keadaan diri Anda. Jawaban diberikan dengan memberikan tanda silang (X) pada 
kolom yang telah disediakan di setiap butir pernyataan. Dan setiap butir pernyataan 
jangan sampai terlewati. Adapun pilihan jawaban yang tersedia adalah sebagai berikut: 
SS : Bila Anda Sangat Sesuai dengan pernyataan yang ada. S : Bila Anda Sesuai dengan 
pernyataan yang ada R : Bila Anda Ragu-ragu dengan pernyataan yang ada TS : Bila 
Anda Tidak Sesuai dengan pernyataan yang ada STS : Bila Anda Sangat Tidak Sesuai 
dengan pernyataan yang ada 
Pertanyaan SS S R TS STS 
Bidang   pekerjaan/karier yang saya tekuni 
merupakan bagian penting dari jati diri saya.* 
     
Bidang pekerjaan/karier memiliki makna 
pribadi yang luar biasa bagi diri saya.* 
     
Saya tidak merasa terikat secara emosional 
dengan pekerjaan/karier yang saya tekuni ini.* 
     
Saya mengidentifikasikan diri secara kuat 
dengan pilihan pekerjaan/bidang karier yang 
saya tekuni.* 
     
Saya tidak memiliki strategi tertentu untuk 
meraih tujuan dalam bidang pekerjaan/karier 
yang saya tekuni ini. ** 
     
Saya telah membuat suatu rencana untuk 
pengembangan diri saya dalam bidang 
pekerjaan/karier yang saya tekuni ini. ** 





Saya tidak menentukan target capaian tertentu 
terkait dengan pengembagan diri saya dalam 
bidang perkerjaan/karier yang saya tekuni ini. 
** 
     
Saya tidak terlalu memikirkan mengenai 
pengembangan diri  saya dalam bidang 
pekerjaan/karier yang saya tekuni ini. ** 
     
Beban biaya yang harus saya keluarkan terkait 
bidang pekerjaan/karier yang saya tekuni ini 
adakalanya terlalu besar.*** 
     
Dengan mempertimbangkan masalah-masalah 
yang saya hadapi dalam bidang 
pekerjaan/karier yang saya tekuni ini, saya 
adakalanya mempertimbangkan untuk berhenti 
dari pekerjaan tersebut.*** 
     
Dengan mempertimbangkan masalah-masalah 
yang saya hadapi dalam bidang 
pekerjaan/karier yang saya tekuni ini, saya 
mempertanyakan apakah beban pribadi yang 
saya rasakan setimpal.*** 
     
Ketidaknyamanan yang muncul terkait dengan 
bidang pekerjaan/karier yang saya tekuni ini 
adakalanya terlalu berlebihan.*** 
     
Keterangan : 
* Dimensi Identitas Karier 
** Dimensi Perencanaan Karier 




Lampiran 1.2 Skala Calling 
 
 




Berikut merupakan beberapa pernyataan tentang perasaan Anda di tempat kerja. Bacalah setiap 
pernyataan dengan seksama dan tentukan apabila Anda pernah merasakan hal sesuai pernyataan 
tersebut. Anda diharapkan menjawab setiap pernyataan dalam skala ini sesuai dengan keadaan, 
perasaan, dan pikiran Anda yang sebenarnya dengan cara memilih: 
1 : Sama Sekali Tidak Menggambarkan Diri Saya 
2 : Sedikit Menggambarkan Diri Saya 
3 : Hampir Menggambarkan Diri Saya 
4 : Sepenuhnya Menggambarkan Diri Saya 
Berikan tanda checklist ( ) pada kolom jawaban yang anda anggap paling sesuai dengan diri 
Anda 
 
No. Item 1 2 3 4 
1 Saya   percaya   bahwa   pekerjaan   saya   saat ini 
merupakan suatu panggilan bagi saya 
    
2 Saya mencari suatu panggilan dalam karier saya.     
3 Pekerjaan saya membantu saya mencapai tujuan 
hidup saya. 
    
4 Saya mencari pekerjaan yang akan membantu saya 
untuk mencapai tujuan hidup. 
    
5 Saya mencoba mencari karier yang pada akhirnya 
membuat dunia menjadi tempat yang lebih baik. 
    
6 Saya berniat membangun karier yang akan 
membuat hidup saya lebih bermakna. 
    
7 Saya ingin menemukan pekerjaan yang dapat 
memenuhi kebutuhan masyarakat. 
    
8 Saya  tidak  percaya  bahwa  kekuatan  di  luar  diri 
saya  telah  membantu  membimbing  saya  menuju 





 karier saya.     
9 Aspek terpenting dalam karier saya adalah 
peranannya dalam membantu memenuhi kebutuhan 
orang lain. 
    
10 Saya mencoba membangun karier yang 
memberikan manfaat bagi masyarakat. 
    
11 Sesuatu di luar diri saya membawa saya mengejar 
bidang pekerjaan yang sekarang saya geluti. 
    
12 Memberi perubahan bagi orang lain adalah 
motivasi utama dalam karier saya. 
    
13 Saya mengharapkan suatu panggilan dalam karier 
saya. 
    
14 Pada akhirnya, saya berharap karier saya akan 
sejalan dengan tujuan hidup saya 
    
15 Saya melihat karier saya sebagai jalan untuk 
mencapai tujuan hidup. 
    
16 Saya mencari pekerjaan yang bermanfaat bagi 
orang lain. 
    
17 Pekerjaan saya berkontribusi untuk kebaikan 
bersama. 
    
18 Saya mencoba memahami panggilan jiwa (passion) 
saya dalam berkarier. 
    
19 Saya mencoba mengidentifikasi bidang pekerjaan 
yang ingin saya kejar. 
    
20 Karier saya merupakan bagian penting dari makna 
hidup saya. 
    





 alasan keberadaan saya.     
22 Saya selalu berusaha mengevaluasi seberapa 
bermanfaat pekerjaan saya bagi orang lain 
    
23 Saya mengejar bidang pekerjaan saya saat ini karena 
saya yakin saya terpanggil untuk melakukannya. 
    
24 Saya mencoba untuk menjalani tujuan hidup saya 
ketika saya sedang bekerja. 




Lampiran 2. Scranshoot Google Form 
 















Lampiran 3. Data Koding 
 



















Kategori  Frekuensi % 
Jenis Kelamin Laki-Laki 78 87,64% 
 Perempuan 11 12,36% 
Tingkat 
pendidikan 
SMA/SMK 65 73,03% 
Diploma 2 2,25% 
 S1 5 5,62% 
 S2 17 19,10% 
Masa Kerja < 5 Tahun 11 12,36% 
 5-10 Tahun 46 51,68% 
 >10 Tahun 32 35,96% 
Usia <30Tahun 5 5,61% 
 30-35 Tahun 16 17,98% 
 36-40 Tahun 35 39,33% 
 >40 Tahun 33 37,07% 
 
Lampiran 4.2 Hasil uji Normalitas Data 
Hasil Uji Normalitas Data 
NPar Tests 
 










 Std. Deviation 6,66821244 




 Negative -,070 
Kolmogorov-Smirnov Z  ,678 
Asymp. Sig. (2-tailed)  ,747 
a. Test distribution is 
Normal. 
  














Pearson Correlation 1 ,386** 
Komitmen 
Karier 
Sig. (2-tailed)  ,000 
 N 89 89 
 Pearson Correlation ,386** 1 
Calling Sig. (2-tailed) ,000  
 N 89 89 













Tinggi T-score ≥ 50 45 50,6% 













Tinggi T-score ≥ 50 33 37,1% 












Lampiran 6. Hasil Plagiasi 
 
 
 
 
